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El propósito de la presente investigación fue determinar los niveles de motivación 
laboral y su relación con la calidad del desempeño de los docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo – Huarochirí - Lima. El 
enfoque del estudio fue el cuantitativo, tipo de investigación sustantiva o de base, con un 
diseño de investigación descriptivo correlacional, método de investigación hipotético 
deductivo. La población estuvo constituida por los docentes de la Institución Educativa N° 
20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima, la muestra se 
conformó con 29 docentes. La técnica utilizada para recabar la información fue la 
encuesta, considerando los instrumentos: Cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
y ficha de observación sobre la calidad del desempeño docente. Las conclusiones a las 
cuales se arribó, son las siguientes: Existe relación significativa entre los niveles de 
motivación laboral, a nivel total y por cada una de sus dimensiones, y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui San Mateo – Huarochirí - Lima. 
 




The purpose of the present investigation was to determine the levels of work 
motivation and its relation with the quality of the performance of the teachers of the 
Educational Institution N ° 0091 Santa Fe - UGEL N ° 05 - San Juan de Lurigancho. The 
focus of the study was the quantitative, type of substantive or basic research, with a 
descriptive correlational research design, deductive hypothetical research method. The 
population was constituted by the teachers of the educational institution N ° 0091 Santa Fe 
- UGEL N ° 05 - San Juan de Lurigancho, the sample was formed with 29 teachers. The 
technique used to collect the information was the survey, considering the instruments: 
Questionnaire on levels of work motivation and observation sheet on the quality of 
teaching performance. The conclusions reached, are the following: There is a significant 
relationship between the levels of labor motivation, at a total level and for each of its 
dimensions, and the quality of the performance of the teachers of the Educational 
Institution N ° 0091 Santa Fe - UGEL N ° 05 - San Juan de Lurigancho. 
 













El presente estudio de investigación titulado: Niveles de motivación laboral y su 
relación con la calidad del desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 
20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - Huarochirí- Lima, estuvo orientado a 
explicar el impacto que tiene la motivación laboral en los desempeños laborales de los 
docentes de las instituciones públicas.  
En el estudio consideramos sumamente importante tratar el tema de la motivación 
laboral, que la definimos como los estímulos que recibe la persona, que lo van a guiar a 
desempeñarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estímulos pueden venir de 
cualquier parte, no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo, sino que también 
pueden ser de su familia o amigos. 
Somos conscientes de que la motivación es un proceso mediante el cual se inicia, se 
sostiene y se direcciona una conducta, para alcanzar un incentivo que satisface una 
necesidad importante en ese momento para el individuo. 
Cuando hablamos de “desempeño” hacemos alusión al ejercicio práctico de una 
persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. El docente 
es un profesional que debe poseer domino de un saber específico y complejo ( el 
pedagógico), que comprende los procesos que está inserto, que decide con niveles de 
autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza de 
acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, 
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus estudiantes.  
Seguidamente presentamos el estudio que se encuentra estructurado en cinco 




El Capítulo I: comprende la identificación del problema, la formulación del 
problema, la formulación de los objetivos, la importancia, los alcances de la investigación 
y las limitaciones de la investigación. 
El Capítulo II: comprende los antecedentes de estudio, las bases teóricas 
conceptuales y la definición de términos básicos. 
El Capítulo III: comprende la formulación de las hipótesis, determinación de las 
variables y la operacionalización de variables. 
El Capítulo IV: determina el enfoque de investigación, el tipo, diseño, método, la 
determinación de la población y muestra de estudio, las técnicas e instrumentos de 
recolección de información y explica el tratamiento estadístico utilizado.  
El Capítulo V: comprende la validez y confiabilidad de los instrumentos, la 
presentación y análisis de resultados, la contrastación de hipótesis y discusión de 
resultados. 














Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
El conocimiento y la comprensión del nivel de motivación de los docentes es una de 
las variables más importantes y fundamentales en la gestión y desarrollo de las 
organizaciones educativas debido a las implicancias, que guardan relación con el 
comportamiento organizacional y la calidad  del servicio. 
Comprendemos que la motivación viene a ser el grado de compromiso que asume el 
docente, en tanto se involucra en un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el 
comportamiento de los individuos hacia la realización de objetivos esperados y por tanto 
afectará directamente a todos los aspectos del desempeño, desde mediciones básicas como 
la asistencia hasta mediciones más complejas como la disposición para aprender nuevas 
destrezas o aplicar nuevos métodos didácticos. La motivación laboral es un conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los profesores ven su 
trabajo. 
Estamos convencidos que una adecuada motivación profesional puede contribuir 
significativamente a la satisfacción en el trabajo que uno desarrolla. En las instituciones 
educativas públicas, se aprecia que muchos docentes no muestran su disposición psíquica a 
reaccionar en un sentido o en otro ante los factores específicos que regulan su trabajo. Se 
percibe apatía, desinterés y conformismo. Lo que implica esfuerzo innovador, es un 
terreno que prefieren evitar. 
Al parecer la motivación intrínseca, es decir aquella que emerge de la persona como 
una necesidad personal de retarse a sí mismo, está muy dormida y lo único que moviliza la 
acción es la motivación extrínseca, es decir el beneficio que recibimos por lo que hacemos. 
Por ello, creemos que es de singular importancia adentrarnos, a través de esta 
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investigación, en la dinámica relación entre la motivación laboral y el desempeño docente. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación que existe entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel 
Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima? 
PE2: ¿Cuál es la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima? 
PE3: ¿Cuál es la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima? 
PE4: ¿Cuál es la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 






1.3.1 Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre los niveles de motivación laboral y la calidad 
del desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel 
Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima. 
1.3.2 Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima. 
OE2: Establecer la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima. 
OE3: Establecer la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima. 
OE4: Establecer la relación que existe entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui San 
Mateo - - Huarochirí- Lima. 
1.4 Importancia y alcance de la investigación 
Importancia 
Desde el punto de vista metodológico y epistemológico, es importante debido a que 
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este campo investigativo sobre “Niveles de motivación laboral” en docentes de 
instituciones educativas públicas no se han abordado lo suficiente como para encontrar 
relaciones claras con los procesos de desempeño didáctico o comportamiento social de los 
docentes. Se trata de dos variables que podrían aportar mucha información para explicar la 
calidad del proceso educativo. 
Se trata de un estudio de naturaleza descriptiva, razón por la cual su aspiración está 
direccionada hacia encontrar explicación sobre los niveles de asociación de las mismas. En 
modo alguno se pretende encontrar o establecer relaciones de causalidad entre las variables 
estudiadas. 
Desde el ámbito de los aportes, es importante puesto que las conclusiones serán 
entregadas a la institución educativa involucrada en el estudio para que se tomen como 
línea de base para sus procesos de mejoría 
A su vez, constituye un valioso aporte teórico metodológico a la comunidad 
educativa, a través de la aplicación de instrumentos válidos y confiables, que nos permitirá 
conocer en qué medida influirían los niveles de motivación que poseen los docentes en la 
calidad de sus desempeños didácticos. 
Alcances 
Alcance geoespacial y temporal de la investigación: La presente investigación se realizará 
de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - 
Huarochirí - Lima 
Alcance muestral: docentes  
Alcance temporal: el estudio comprende el año 2018 
Alcance temático: Motivación y desempeño docente 
Accesibilidad: Es accesible la ejecución de esta investigación por parte de la comunidad 





2.1 Antecedentes de la investigación  
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto en Internet como en las 
bibliotecas, se presentan a continuación algunas investigaciones relacionadas al problema 
de investigación propuesto. 
2.1.1 Antecedentes nacionales 
Angélica María Altez Yañez (2008) Motivación profesional y Liderazgo en docentes 
de educación primaria de la ciudad de Huancayo (Tesis de maestría en docencia en 
Educación Superior) Universidad Peruana Los Andes. Huancayo, Perú. Entre sus 
conclusiones establece que “los docentes presentan niveles promedio de motivación 
profesional, se halló también nivel motivacional de tendencia alta”. 
Ramírez Baca. M. (2006) Evaluación integral del desempeño profesional de los 
docentes de educación secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de Lima para el 
mejoramiento de la calidad de la enseñanza. (Tesis de Maestría), concluye en el siguiente 
sentido: “Los docentes, cuando se autoevalúan, se califican con puntajes altos, es decir 
ellos perciben y consideran su trabajo con un buen desempeño profesional, pero cuando se 
cotejan la autoevaluación que se hacen los docentes con la opinión de los alumnos y con la 
observación estructurada de clases, hay ciertas discrepancias diferida en cuanto al 
porcentaje considerado por los docentes”; “En la primera observación de clase en los 
resultados existe una valoración de tendencia normal (entre 2 y 3), lo que indica que el 
desempeño profesional de los docentes es de regular a buena; sin embargo, en la segunda 
observación de clase la valoración aumenta entre 3 y 4; es decir, de buena a muy buena”; 
“Aquí se confirma nuestra hipótesis de que la evaluación integral del desempeño 
profesional de los docentes de educación secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de 
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Lima, como proceso regulativo y valorativo, mejora la calidad de la enseñanza”; “La 
segunda observación estructurada de clases (cuadro C2) que se aplicó a los docentes de 
educación secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de lima arrojo resultados al ser 
contrastados con el valor promedio de significación 3.00 y así establecer una correlación 
lineal cuya valoraciones equivalen a 5, 4, 3, 2,1, obtuvo el valor promedio antes 
mencionado habiéndose obtenido el valor promedio total de 3.21, con un desviación 
estándar de ± 0.31. Es decir, que la hipótesis es aceptable”; “El nivel desempeño 
profesional de los docentes de educación secundaria de menores, se encuentra ubicado en 
la categoría 3 que califica a con el nivel o escala valorativa de bueno”; “Se apunta a un 
desempeño profesional de los docentes de educación secundaria de menores con 
capacidades pedagógica y una equilibrada emocionalidad, buenas relaciones interpersonal, 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones, alto nivel axiológico y consiente de la 
realidad que los rodea desafiando los retos que el mundo de lo globalización y el avance de 
la ciencia y tecnología les prepara, solucionando los problemas que están a su alcance y 
con una visión positiva de futuro”. 
Astocaza, José, (2000) Desempeño profesional de los docentes titulados en la UNE, 
en el año 2000, que laboran en los colegios con variante industrial de Lima 
metropolitana, (Tesis de Maestría) Universidad Nacional de Educación, Lima. Señala que 
las características esenciales de los factores relevantes del proceso de formación de los 
docentes de electricidad y electrónica en la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle” durante el periodo de 1995-1999, fueron: “Un nivel académico regular 
de los docentes universitarios de las referidas especialidades afines, un nivel bajo de 
motivación de los estudiantes por la carrera profesional docente elegida, una baja calidad 
de la administración aplicada y un equipamiento tecnológico desactualizado e insuficiente 
en los laboratorios y aulas de clases de la Facultad de Tecnología” ; “El desempeño 
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profesional de los docentes  de tecnología de las especialidades de electricidad y 
electrónica en los colegios de secundaria, con variante industrial de Lima metropolitana, 
durante el periodo lectivo del año 2001, ha sido bueno en los aspectos pedagógicos, 
tecnológicos y de administración curricular para este nivel educativo”; “Existe una 
correlación significativa entre los factores del proceso de formación de los futuros docentes 
de tecnología de las especialidades de electricidad y electrónica  de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” y la variable del desempeño 
profesional de los titulados en el año 2000 en el alma mater del magisterio nacional”. 
2.1.2 Antecedentes internacionales 
López, (2006) realizó un trabajo de investigación de maestría, titulada: Formación 
pedagógica y desempeño laboral del docente de educación básica” para la Universidad 
Rafael Urdaneta, tuvo como objetivo determinar la relación entre la Formación Pedagógica 
y el desempeño laboral en Educación Básica de la I y II etapa. Es de tipo descriptivo, con 
un diseño descriptivo-transaccional., constituido por 42 ítems, distribuido en dos variables: 
Formación docente con sus dos (02) dimensiones y sus seis (06) indicadores. Las variables 
formación pedagógica tuvo como autores Pérez E. Rivero A, para su aplicación y la 
variable desempeño laboral tuvo como autores Pérez E. López P. Fred D. Se les aplicó un 
cuestionario a 10 docentes como prueba piloto para conocer su confiabilidad con un 
resultado de r= 0.7128 la cual fue fiable después de validada y corregida por los expertos. 
El instrumento definitivo se le aplicó a 38 docentes de las escuelas básicas Dr. Luís Hómez 
y Gran Mariscal de Ayacucho. Como resultado se obtuvo de una correlación de r= 0.306 
en la escala de Pearson, arrojando como resultado una correlación positiva moderada; se 
concluyó con la investigación que los docentes aún que poseen una formación pedagógica, 
necesitan de la formación permanente de actualización, por lo que se recomienda la 
planificación de cursos y/o talleres de capacitación para la actualización de conocimientos. 
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Las investigaciones acerca del desempeño docente aportarán elementos importantes con 
relación a este estudio, así como también brindarán apoyo por cuanto abordan el problema 
en situaciones similares. En este sentido, orientarán el proceso investigativo a través de la 
descripción de algunos autores para precisar la definición y características de las variables 
que versan sobre el planteamiento con el fin de incorporar criterios que faciliten los 
cambios educativos en las diferentes ramas organizacionales que dirigen el sistema 
motivando acciones sustentables y significativas. 
Caballero Cavazos, Arturo (2003) “Factores que influyen como motivantes para un 
buen desempeño laboral en los docentes de una escuela del nivel medio superior” (Tesis de 
maestro en Ciencias de la Administración con especialidad en Relaciones Industriales) 
Universidad Autónoma de Nueva León- México. La investigación tuvo como objetivo 
establecer cuáles eran los factores motivacionales más importantes para los docentes. Se 
establecieron varias hipótesis, encontrándose en el análisis de los resultados que: “Tener 
buen salario es un incentivo para mejorar el desempeño laboral de los empleados", es el 
principal factor motivacional, tal como lo señalan los resultados: “el 46.20% se vio 
influenciado por ella; indicando que es el factor de mayor incidencia en la muestra 
estudiada y el más importante para los docentes”. Asimismo, la hipótesis “La seguridad en 
el trabajo, es decir, la  permanencia en  él es una  motivación  en los empleados para un 
buen desempeño laboral", se constituyó en el segundo factor de mayor importancia. 
Tras haber inventariado, por medio de una encuesta, los principales factores 
influyentes en la elección de la docencia se puede apreciar que este es otro factor 






2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Niveles de motivación laboral 
Generalidades y concepto 
La motivación laboral se podría definir como los estímulos que recibe la persona que 
lo guían a desempeñarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estímulos pueden venir 
de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo, sino que también 
pueden ser de su familia o amigos. 
Consideramos la motivación como un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene 
y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivo que satisface una necesidad 
importante en ese momento para el individuo. 
Teorías de motivación 
Jerarquía de necesidades (Abrahan Maslow). 
“La Jerarquía de Necesidades de Maslow es un primer intento de clasificar las 
motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta. Las necesidades del 
ser humano, según esta teoría, pueden agruparse en cinco categorías: necesidades 
fisiológicas (tendientes a garantizar la existencia del individuo y la especie: hambre, sed, 
sueño, sexo...), necesidades de seguridad (protección contra amenazas o riesgos, reales o 
imaginarios), necesidades sociales o de afiliación (pertenencia a grupos en los cuales la 
persona puede dar y recibir afecto), necesidades psicológicas o del ego (estimación propia 
y de otros) y necesidades de autorrealización (desarrollo pleno de la personalidad). Tales 
necesidades están organizadas jerárquicamente en forma de "pirámide", con las 
fisiológicas en la base y las de autorrealización en el vértice. 
El individuo tiende a satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que organizará 
su conducta alrededor de la satisfacción de las necesidades de menor orden que estén 
insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no motivan). Cuando las 
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necesidades que en un momento son motivadoras comienzan a ser satisfechas de manera 
regular, el individuo comienza a estar motivado por las necesidades del siguiente orden. En 
el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son satisfechas con variados y 
específicos incentivos. Por ejemplo, las necesidades fisiológicas son satisfechas con 
incentivos como salarios y beneficios socioeconómicos; las de seguridad pueden ser 
satisfechas con estabilidad laboral o protección contra enfermedades profesionales y 
accidentes de trabajo; las necesidades sociales con armónicas relaciones interpersonales en 
su grupo de trabajo; las psicológicas con reconocimientos y ascensos, por ejemplo; las de 
autorrealización con la asignación de un trabajo desafiante, adaptado a las expectativas y 
capacidades del trabajador”( Maslow, A. H. 1954) 
Teoría “x” y Teoría “y” (Douglas Mcgregor) 
De acuerdo a Engel, P. Y Riedmann, W (1987) “Los planteamientos de McGregor 
pretenden dar cuenta de los supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y de 
las consecuencias de esas acciones sobre sus trabajadores. Todo gerente tiene un conjunto 
de suposiciones sobre el hombre y su relación con el trabajo, los cuales se ubican en un 
continuo cuyos extremos se conocen como teoría X y teoría Y. El primero de esos 
conjuntos de supuestos contiene una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su 
relación con el trabajo. Es la teoría X, según la cual los trabajadores son flojos por 
naturaleza, trabajan básicamente por dinero, carecen de ambición, no se identifican con la 
organización, son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo. 
En contraposición con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido más 
optimista y humanista. Es la teoría Y, según la cual los trabajadores pueden disfrutar de su 
trabajo tanto como del juego o el descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de orden 
superior, son ambiciosos y están dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se 
identifican con la organización, son susceptibles al cambio y normalmente tienen más 
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aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano. 
Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones gerenciales según los supuestos que 
admiten como ciertos. Un gerente que se identifique con los postulados de la teoría X 
tenderá a desarrollar una dirección autocrática: supervisará muy de cerca de los 
trabajadores, tratará de influir sobre su conducta a través de premios y castigos, les 
indicará en detalle lo que tienen que hacer y concentrará en sus propias manos la toma de 
decisiones. 
Un gerente orientado por la teoría Y, tenderá a desarrollar un estilo de dirección 
democrático o participativo: dará espacio para la autodirección y el autocontrol, ofrecerá 
oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindará 
autonomía a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. 
En síntesis, cada gerente desarrollará un estilo de dirección que concuerda con los 
supuestos que tiene sobre el hombre y su relación con el trabajo” 
Teoría de la Motivación – Higiene (Frederick Herzberg) 
“La teoría de la motivación-higiene, también conocida como Teoría de los dos 
factores o Teoría bifactorial establece que los factores que generan insatisfacción en los 
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen 
satisfacción. La teoría parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la 
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer 
emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en 
el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos 
tipos de factores que intervienen en la motivación en el trabajo. Los factores higiénicos o 
preventivos (salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervisión, relaciones 
interpersonales y administración de la organización), evitan la insatisfacción, pero no 
producen motivación satisfacción. Los factores motivacionales (reconocimiento, 
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sentimiento de logro, autonomía o responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en sí) 
sí producen satisfacción, a condición de que los factores higiénicos estén funcionando 
aceptablemente. De esta forma, si no están funcionando adecuadamente ninguno de los 
factores, el individuo se encontrará totalmente insatisfecho. Si solamente funcionan los 
factores higiénicos, el trabajador no estará insatisfecho, pero tampoco estará motivado 
(especie de punto de indiferencia). Si operan los factores motivacionales, pero no los 
higiénicos, el trabajador estará insatisfecho (están bloqueados los efectos de los factores 
motivacionales). Sólo habrá motivación cuando ambas clases de factores estén 
funcionando adecuadamente” (Leidecker, Joel K. Y Hall, James J., 1989) 
Teoría E.R.C. (Clayton Alderfer) 
De acuerdo a lo que señala Herzberg, F, Mausner, B Y Snyderman, B (1967), “la 
Teoría E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres humanos tienen tres tipos 
básicos de necesidades: necesidades de existencia (E), que requieren la provisión de los 
requisitos materiales para la subsistencia del individuo y de la especie (abarcan las 
necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de Maslow); necesidades de 
relación (R), de mantener interacciones satisfactorias con otros, sentirse parte de un grupo 
y dar y recibir afecto (corresponden a las necesidades sociales y la parte de estima de las 
necesidades psicológicas de Maslow); y necesidades de crecimiento (C), anhelo interior de 
desarrollo personal y de tener un alto concepto de sí mismo (equivalen las necesidades 
psicológicas de autoestima y a la autorrealización en el esquema maslowniano). Alderfer 
plantea que esas necesidades se ordenan desde las más concretas (de Existencia, que se 
satisfacen básicamente con incentivos materiales) hasta las menos concretas (de 
crecimiento, cuya fuente de satisfacción es absolutamente intrínseca). Aunque no hay una 
jerarquía rígida como la que establece Maslow, la energía que alimenta la conducta del 
individuo tiende a moverse, según Alderfer, desde las necesidades más concretas hacia las 
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menos concretas (E-> R -> C), dándose el fenómeno de la satisfacción-proyección (se 
satisface una necesidad y se pasa a otra menos concreta). Sin embargo, Alderfer incluye en 
su modelo la posibilidad del fenómeno de la frustración-regresión, el cual ocurre cuando es 
bloqueada la satisfacción de una necesidad menos concreta (de relación, por ejemplo) y el 
individuo retorna con más énfasis a la gratificación de una necesidad más concreta (de 
existencia, pongamos por caso). Otros dos eventos completan los postulados básicos de la 
Teoría ERC. Cuando un individuo ve frustrada la satisfacción de sus necesidades de 
existencia (las más concretas), se dedica con más ahínco a la satisfacción de otra necesidad 
de esa misma categoría. Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de 
crecimiento, dirige su conducta a la satisfacción de otra necesidad de esa misma 
naturaleza”. 
Teoría de las necesidades secundarias (David McClelland) 
Es también conocida como teoría de las tres necesidades. “Plantea que una vez que 
el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades básicas o primarias (equivalentes a las 
necesidades fisiológicas y de seguridad en la jerarquía de Maslow), la conducta del 
individuo pasa a estar dominada por tres tipos de necesidades: necesidades de afiliación 
(nAf), que implican el deseo de mantener relaciones interpersonales amistosas y cercanas; 
necesidades de logro (nLog), que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de 
vencer obstáculos y tener éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de 
ejercer influencia sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que 
de otra forma no ocurrirían. Las tres motivaciones o necesidades operan simultáneamente, 
pero en un determinado momento una de ellas domina sobre las demás y la conducta del 
individuo se organiza en la búsqueda de la satisfacción de esa necesidad. La orientación 
hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto con agentes 
socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicación y otras 
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organizaciones. McClelland estableció que los realizadores excepcionales (personas de 
extraordinario desempeño) se diferencian de los buenos realizadores (individuos de 
rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altísima motivación al logro (más 
que por el nivel de conocimientos. Los trabajadores motivados por el logro buscan trabajos 
donde las metas sean de riesgo moderado, donde tengan responsabilidad por los resultados 
y donde puedan tener retroalimentación sobre su desempeño. McClelland estableció que 
hay una relación históricamente comprobable entre la cantidad de personas motivadas por 
el logro y el grado de desarrollo de las naciones. Finalmente, si una elevada motivación al 
logro es necesaria para tener ejecutantes excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se 
necesita motivación para el poder, pues el papel del gerente no es el de ejecutar 
directamente las tareas, sino dirigir a otros para que las realicen y alcancen determinados 
objetivos. (Mc Clelland, D.C, 1989) 
Teoría de las expectativas (V. Vroom, E. Deci, L. Porter) 
La teoría de las expectativas da cuenta de los factores que inciden en la motivación, 
por un lado, y de las variables que junto con la motivación afectan el desempeño esperado 
de los trabajadores. “El desempeño esperado de un trabajador es el producto de la 
combinación de tres variables: la motivación, la capacitación y la percepción del rol. La 
motivación, por su lado, depende del valor de la recompensa (Valencia) y de la 
probabilidad de obtenerla si se hace el esfuerzo adecuado. Esta probabilidad puede 
descomponerse en dos: la probabilidad de que el esfuerzo conduzca el resultado 
(Expectativa) y la probabilidad de que una vez obtenido el resultado se alcance la 
recompensa (Instrumentalidad). Así, la motivación es la cantidad de esfuerzo que el 
individuo está dispuesto a hacer para lograr sus metas organizacionales. La motivación va 
a depender de cuanto valor le otorgue el individuo a la recompensa ofrecida (es decir, a la 
capacidad del incentivo para satisfacer sus necesidades dominantes) y de la probabilidad 
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subjetiva (expectativa x instrumentalidad) que él perciba de que puede efectivamente 
alcanzar esa recompensa si logra las metas organizacionales. Una elevada motivación no 
basta para esperar un buen desempeño (o sea, un logro satisfactorio de las metas 
organizacionales). Dos factores adicionales entran en juego. Uno de ellos es la 
capacitación, (vale decir, las habilidades para desempeñarse eficientemente en su cargo 
actual). El otro es la percepción del rol (esto es, el grado de correspondencia entre lo que el 
individuo piensa que debe hacer y lo que su supervisor, que es quien mide su desempeño, 
espera de él). De suerte que un alto valor de la recompensa y una alta probabilidad 
percibida de que puede obtenerla produce en el trabajador una alta motivación, que 
combinada con una buena capacitación y un acertado conocimiento de su rol, generaría un 
elevado desempeño esperado. Un bajo valor de cualquiera de estas variables produce un 
sensible descenso en el desempeño esperado” (Vroom, V., 1964) 
Teoría de la equidad (J. Stacey Adams) 
La Teoría de la Equidad pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivación la 
comparación que los individuos hacen entre su situación (en términos de los aportes que 
hace y los beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos que se toman como 
referencias. En el seno de una organización, cada individuo brinda ciertos aportes (A) en 
su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicación, entusiasmo...) y 
percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros beneficios socioeconómicos, 
prestigio, estimación, afecto...). Los individuos tienden a comparar los resultados y aportes 
propios con los resultados y aportes de otras personas o grupos de referencia. Si 
denominamos Rp y Ap a los resultados y aportes propios, y Rpr y Apr a los resultados 
aportes del referente, se pueden dar las comparaciones siguientes: Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) 
hay sensación de equidad, pues la relación entre los resultados y los aportes propios es 
equivalente a la relación en tres resultados y aportes del referente. En tal situación el 
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individuo se siente motivado hacia una conducta de elevado desempeño. Si (Rp/Ap) < 
(Rpr/Apr) hay sensación de inequidad pues se siente sub-retribuido. En tal caso, el 
individuo ve disminuida su motivación y desarrolla conductas compensatorias (por lo 
general disminuyendo sus aportes o incrementando sus resultados por cualquier vía). Por 
último, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo puede desarrollar cierto sentimiento de culpa e 
igualmente asume conductas para restablecer la equidad (por lo general, incrementando sus 
aportes o disminuyendo sus resultados). Además de alterar los aportes y/o los resultados 
propios, las personas pueden desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden 
modificar los aportes del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el 
referente o cambiar la situación. Según la Teoría de la Equidad, el individuo puede hacer 
las comparaciones con un referente dentro de la misma organización (interno de otro), con 
otra persona de otra organización (externo de otro), con su propia experiencia en otros 
puestos de la misma organización (interno propio), o con la experiencia de la propia 
persona en otra organización (externo propio). 
Teoría de la evaluación cognoscitiva (E. Deci, R. Ryan. R. De Charm) 
Según Grensing, Ling (1989) “La Teoría de la Evaluación Cognoscitiva busca 
determinar la influencia de las recompensas sobra la motivación intrínseca. Básicamente 
plantea que cuando una persona realiza una actividad impulsado por motivación intrínseca 
y recibe alguna recompensa (motivador extrínseco) esto provoca una disminución de la 
motivación intrínseca inicial. La explicación más común del fenómeno señala que al 
agregar compensaciones externas (recompensas), el individuo empieza a percibir que su 
conducta es controlada desde afuera, por otros (los otorgantes de la recompensa). Esto 
afecta negativamente su autodeterminación y resiente su motivación intrínseca. Se ha 
descubierto, sin embargo, que no todas las recompensas tienen el mismo efecto sobre la 
motivación intrínseca. Las recompensas tangibles (dinero o cualquier otro premio material, 
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por ejemplo) disminuyen la motivación intrínseca, mientras que las recompensas 
intangibles (un elogio, verbigracia) no la afectan. Por otro lado, las recompensas esperadas 
(anunciadas con antelación) disminuyen la motivación intrínseca, mientras que las 
recompensas inesperadas no la afectan. Así, una recompensa tangible y esperada afecta 
fuertemente la motivación intrínseca. Una recompensa intangible e inesperada no la 
afectaría. De tal forma que la relación entre recompensas externas y motivación intrínseca 
no es tan lineal como en un principio se creyó. Otro par de factores suministra una idea 
más clara de esta relación, Toda recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de la 
conducta (moldea el comportamiento en la dirección deseada por el otorgante de la 
recompensa, afectando así la autodeterminación del individuo) y un efecto informativo 
sobre su competencia (le comunica a la persona su nivel de habilidad para la realización de 
la tarea). Si una recompensa tiene un efecto poco controlador (promueve la 
autodeterminación) hace que la motivación intrínseca aumente. Esto no ocurre si la  
recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la autodeterminación). Por otro lado, si 
la información hace que el individuo se perciba como muy competente, se estimula la 
motivación intrínseca. Lo contrario ocurre si la información hace énfasis en las fallas y 
transmite una idea de baja competencia. 
Teoría del establecimiento de metas (Edwin Locke) 
“La teoría del establecimiento de metas destaca el papel motivador de las metas 
específicas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier cosa que un 
individuo se esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demás condiciones (capacidad, 
conocimiento de la tarea, atractivo de las recompensas, disponibilidad de recursos), un 
trabajador con metas claras tendrá un mejor desempeño que otro que no las tenga o cuyas 
metas sean difusas. Para que las metas puedan obrar como incentivadores de la motivación 
deben tener cierto grado de dificultad (metas con muy baja o demasiada dificultad no 
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operan como motivadoras), deben ser específicas (señalar clara y precisamente qué es lo 
que se desea lograr). Las metas específicas y difíciles despiertan deseos de alcanzarla 
(intensidad de la motivación), orientan la conducta en un determinado sentido (dirección) y 
estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se logra la meta. Además, tiene 
que haber retroalimentación, es decir, el individuo debe tener la posibilidad de conocer sus 
progresos en su camino a la meta. Pero no basta con metas específicas y desafiantes, y con 
la posibilidad de retroalimentación. La influencia de esas metas sobre el desempeño esta 
moderado por otros factores: el compromiso con la meta (grado de aceptación, ya sea 
porque el individuo participó en su fijación o porque quien la asignó es percibida como 
creíble y digna de confianza), la eficacia personal (vale decir, la percepción que tenga el 
individuo sobre su propia capacidad para alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas 
grupales generan menos entusiasmo porque los resultados no dependen del individuo 
solamente sino de la actuación de otros que él no controla) y la cultura nacional (el tipo de 
valores y motivaciones estimulados por la cultura de la sociedad)” (Locke, E. A. Y 
Latham, G. P., 1985). 
Teoría del flujo (mihaly csikszentmihalyi) 
La Teoría del flujo es un intento de explicación de lo que sucede cuando la 
realización de una actividad provoca en el individuo una sensación tan placentera que las 
persona la realizará, incluso aunque tenga un alto grado de dificultad, por el puro placer de 
hacerlo. Ese estado de concentración absoluta y placentera se denomina flujo y cuando se 
experimenta la gente queda profundamente absorta en lo que está haciendo, dedica una 
atención exclusiva a la tarea y su conciencia se funde con sus actos. La atención queda tan 
concentrada que la persona pierde la noción de tiempo y espacio. La experiencia del flujo 
tiene una motivación enteramente intrínseca, y ocurre independientemente de la meta (esta 
se puede alcanzar, pero no porque la intención del actor sea su logro). El individuo 
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solamente se concentra en lo que hace por el placer que obtiene con tal ejecución. La 
experiencia del flujo requiere de la existencia de una tarea que tenga una buena dosis de 
desafío, que reclame la puesta en práctica de las competencias y habilidades del individuo. 
La experiencia del flujo, en consecuencia, es más intensa cuando el desafío es mayor 
y las competencias necesarias para abordarlos son mayores. La relación entre desafío de la 
tarea y competencias del individuo, además de producir la experiencia del flujo (cuando 
hay elevadas competencias para tareas altamente desafiantes), puede producir otros 
resultados cuando desafíos y competencias no se corresponden. Así, Una baja competencia 
(pocas habilidades) frente a tareas moderadamente desafiantes produce preocupación. Una 
baja competencia frente a tareas muy desafiantes provoca ansiedad. Una elevada 
competencia frente a tareas escasamente desafiantes causa aburrimiento. Y, finalmente, 
una baja competencia frente a tareas escasamente desafiantes conduce a la apatía. 
Teoría de la motivación intrínseca (Kenneth Thomas) 
De acuerdo a lo que sostiene Grensing, Ling (1989) “La teoría de la motivación 
intrínseca parte del hecho de que las organizaciones actuales no buscan la “sumisión” del 
trabajador, sino su compromiso y su iniciativa. Por lo tanto, no son suficientes las 
recompensas externas con las que antes se “compraba” esa sumisión. El nuevo estilo de 
trabajo supone que los trabajadores buscan algo más que el dinero y el interés propio en el 
trabajo, que los trabajadores buscan recompensas intrínsecas con la mera ejecución del 
trabajo, que esas recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que “hacer lo 
que se debe hacer” provoca que la gente se sienta bien. 
Estas circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de un 
propósito valioso, para alcanzar el cual reclama autodirección. Esta autodirección exige 
más iniciativa y compromiso, lo que depende de satisfacciones más profundas que aquellas 
ofrecidas por las recompensas externas. La autodirección, en consecuencia, ofrece la 
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posibilidad de que el trabajador obtenga cuatro grandes recompensas intrínsecas: 
autonomía (libertad de elegir las tareas que conducen a la meta y de escoger la forma como 
tales tareas van a ser realizadas), competencia (percepción de que se tiene la capacidad y la 
destreza necesaria para realizar la tarea), sentido o significado (convicción de que las tareas 
conducen a una meta o propósito que es altamente valorado por el individuo) y progreso 
(posibilidad de informarse sobre el avance del trabajador hacia el logro del propósito). La 
combinación de estos cuatro elementos provoca un estado de motivación intrínseca 
(derivado de la propia ejecución de la tarea) que a su vez genera un alto desempeño (logro 
de objetivos organizacionales) y una elevada satisfacción (logro de objetivos personales) 
Dimensiones de la motivación 
Motivación intrínseca 
La motivación intrínseca se ha estudiado intensamente por los psicólogos educativos 
desde los años 1970, y numerosos estudios han encontrado que está asociada con altos 
logros educativos y disfrute de estudiantes. Actualmente no hay una 'teoría unificada 
magistral' para explicar el origen o los elementos de la motivación intrínseca. La mayoría 
de las explicaciones combinan elementos del trabajo de Bernard Weiner sobre la 'teoría de 
la atribución', el trabajo de Bandura en 'auto-eficacia' y otros estudios concernientes al 
'lugar del control' y 'la teoría de la meta'. Así se piensa que las docentes están más 
predispuestos a experimentar la motivación intrínseca si ellos atribuyen sus resultados 
educativos a los factores internos que pueden controlar (ej. la cantidad de esfuerzo que 
invirtieron, no una “habilidad o capacidad determinada”). Creer que pueden ser agentes 
eficaces en el logro de las metas que desean alcanzar (ej. los resultados no son 
determinados por el azar). 
Están motivados hacía un conocimiento magistral de un asunto, en vez de un 
aprendizaje maquinal que puede servir para aprobar. Nótese que la idea de la recompensa 
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por el logro está ausente de este modelo de la motivación intrínseca, puesto que las 
recompensas son un factor extrínseco. En comunidades y organizaciones que comparten el 
conocimiento, los individuos que las integran citan a menudo razones altruistas de su 
participación, incluyendo entre ellas el contribuir para un bien común, una obligación 
moral hacia el grupo, una labor educativa o un 'devolver a la sociedad'. Este modelo de la 
motivación intrínseca ha emergido a partir de tres décadas de la investigación por 
centenares de educadores y todavía se está desarrollando. 
Motivación extrínseca 
La Motivación extrínseca aparece cuando lo que atrae al individuo mismo de uno no 
es la acción que se realiza en sí, sino lo que se recibe a cambio de la actividad realizada 
(por ejemplo, una situación social, dinero, comida o cualquier otra forma de recompensa). 
La motivación extrínseca proviene de exterior. Es el tipo de motivación que nos lleva 
a hacer algo que no queremos mucho... porque sabemos que al final habrá una 
recompensa. Piensen en las cosas de su vida que hacen para lograr una meta en particular: 
quizás estudian mucho en la universidad no porque les guste estudiar, sino porque quieren 
obtener un título. O quizás trabajan en algún trabajo aburrido porque quieren la paga. Es 
probable que limpien su casa a diario porque probablemente quieran vivir en un lugar 
placentero - y no porque les guste limpiar en sí mismo. A veces las personas piensan que la 
motivación extrínseca es superficial o vacía, pero puede ser una fuerza muy poderosa. La 
mayoría de las cosas difíciles se vuelven más tolerables cuando tenemos algo que obtener 
al final. 
Con la motivación extrínseca encontraremos que: nos resulta más difícil 
concentrarnos - vamos a estar tentados a retrasar la tarea. Queremos completar la tarea con 
un grado de calidad suficiente para obtener la recompensa, pero no nos importa que sea 




La motivación extrínseca es más fácil de crear que la motivación intrínseca. Si 
tenemos una lista de tareas pendientes, que no nos interesan en lo más mínimo, ¿podemos 
encontrar alguna motivación extrínseca? Podría ser: prometernos alguna recompensa al 
final (una galletita, un nuevo DVD, o alguna otra cosa "para mi"). Enfocarnos en la meta y 
no en el proceso - el resultado terminado. Encontrar alguna forma de que la tarea 
terminada nos brinde reconocimiento público (es más fácil decirlo que hacerlo - podría ser 
unirnos a alguna organización que se enfoque en esa área en particular). 
2.2.2 Calidad del desempeño docente 
Generalidades y concepto 
Cuando hablamos de “desempeño” hacemos alusión al ejercicio práctico de una 
persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. El docente 
es un profesional que debe poseer domino de un saber específico y complejo ( el 
pedagógico), que comprende los procesos que está inserto, que decide con niveles de 
autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza de 
acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, 
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus estudiantes.  
Ezpeleta (1989). La misión del docente es contribuir al crecimiento de sus 
estudiantes. Contribuir, desde los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al 
desarrollo integral de las personas. Su función es medir conocimientos, sus capacidades, 
sus destrezas, actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y 
respeta individuales y sociales. 
La profesionalidad de la docencia hace referencia no sólo al tipo de actividad 
económica que realiza, al tipo de servicio público que presta, a la relevancia de este 
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servicio en relación al desarrollo de la sociedad y del género humano, sino también a la 
necesaria calificación y calidad profesional con la que se espera que lo haga. (Pavez 
Urrutia, Jorge, 2001) 
Esta perspectiva profesional, supone concebir a los docentes como actores sociales 
de cambio, como intelectuales transformadores y no sólo como ejecutores eficaces que 
conocen su materia y que poseen herramientas profesionales adecuadas para cumplir con 
cualquier objetivo que sea sugerido o impuesto desde el sistema. Esto implica definir el 
campo de trabajo docente como una práctica investigativa. Y ello requiere contar con la 
capacidad de construir y evaluar sistemáticamente sus prácticas pedagógicas. 
Es indispensable precisar cuál es la misión educativa específica del docente y en ese 
contexto, cuáles son los conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes que 
corresponden a esas tareas. Su misión es contribuir al crecimiento de sus alumnos y 
alumnas. Contribuir, desde los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al 
desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones biológicas, afectivas, 
cognitivas, sociales y morales. Su función es mediar y asistir en el proceso por el cual 
niños y jóvenes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y 
valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos 
individuales y sociales. 
Graciela Messina (2000), reflexionando sobre el carácter profesional de la tarea 
docente, no sólo plantea que es una tarea urgente lograr que se considere que el docente es 
un profesional, sino que está segura que el asumirlo como “un no profesional” es un mito 
tanto para deslegitimar su trabajo y en consecuencia justificar las injustas condiciones de 
trabajo y salario, como para justificar que la “creatividad” le pertenece sólo a unos pocos, 
al nivel central de los ministerios de educación, que toman decisiones y hacen guías de 
aprendizaje, que definen currículo, dándole muy poco espacio a los docentes. 
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“Para responder a los requerimientos de una educación de calidad para todos es 
indispensable promover la profesionalización de los docentes. El proceso de conversión 
del rol docente en profesional es una exigencia no sólo de las transformaciones acaecidas 
en la organización del trabajo, sino que es una consecuencia de los procesos de 
descentralización, de la autonomía en la gestión de las escuelas y de los cambios que están 
ocurriendo en los procesos de enseñanza y aprendizaje”. 
En la actualidad la docencia es una semi-profesión desde el punto de vista 
sociológico, débilmente estructurada, en una posición dominada por la burocratización de 
las instituciones y por la desvalorización dentro del mercado de empleo. En muchos países 
iberoamericanos la actividad docente no ha logrado todavía ser reconocida como 
profesión. 
Existe gran contradicción sobre la trascendental misión que cumplen maestros y 
profesores a nivel del discurso político, y la situación concreta en la que se desenvuelven. 
El efecto negativo de esta situación es la pérdida de jóvenes talentosos que no se 
sienten atraídos por la función docente, y la dificultad para remontar los bajos índices en 
los resultados del aprendizaje. 
Establecer una estructura profesional más progresiva y estrechamente asociada al 
crecimiento profesional y al buen desempeño, es una alternativa para superar la situación 
actual que otorga mérito al que permanece en el sistema (antigüedad), sin importar 
demasiado la calidad de su actuación profesional y los resultados que obtiene.” (Abrile de 
Vollmer, María Inés, 1994) 
Esta caracterización, además de describirnos el particular quehacer profesional del 
docente, nos interna en esa otra más compleja cuestión: ¿qué es lo que caracteriza el buen 




El buen desempeño profesional de los docentes, así como de cualquier otro 
profesional, puede determinarse tanto desde lo que sabe y puede hacer, como desde la 
manera cómo actúa o se desempeña, y desde los resultados de su actuación (Wilson, J.D. 
1992). Obviamente no es posible calificar al buen profesional, y menos al docente, sólo 
desde alguno de estos aspectos. 
Teoría del desempeño docente 
Si asumimos que los desempeños docentes están íntimamente ligados al proceso 
enseñanza-aprendizaje y que éstos han sido explicados a través de las teorías 
psicopedagógicas, debemos establecer a la teoría constructivista como soporte al enfoque 
teórico de la presente investigación. 
Recientemente hemos estado observando cómo un vocablo aparece, cada vez con 
más frecuencia en el discurso de los educadores. Esta corriente pedagógica contemporánea 
denominada "constructivismo", es ofrecida como "un nuevo paradigma educativo”. 
La idea subyacente de manera muy sintética, es que, ahora, el estudiante no es visto 
como un ente pasivo sino, al contrario, como un ente activo, responsable de su propio 
aprendizaje, el cual él debe construir por si mismo. Como todo aquello que se divulga con 
la intención de que sea masivamente "consumido", se corre el riesgo de usar la expresión 
"constructivismo" de manera superficial y no considerar las implicaciones ontológicas, 
epistemológicas y metodológicas que derivarían de sustentar un diseño del proceso 
enseñanza-aprendizaje sobre bases constructivistas. 
Al respecto, Eggen y Kauchak (En Gonzáles y Flores, 1998) indican que las 
discusiones sobre la mejor manera de enseñar han absorbido las energías de los educadores 
desde el comienzo de la educación formal; tan es así que han existido diversas 
controversias y disputas al intentar responder esta pregunta. En la actualidad, existe la 
creencia, en muchos profesores, de que el modelo constructivista es la panacea para los 
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problemas de la educación. 
De acuerdo a las ideas constructivistas en educación todo aprendizaje debe empezar 
en ideas a priori. No importa cuán equivocadas o cuán correctas estas intuiciones de los 
alumnos sean. Las ideas a priori son el material que el maestro necesita para crear más 
conocimiento. 
No obstante, no debe olvidarse que en todo acto de enseñar estamos imponiendo una 
estructura de conocimiento al alumno, no importa cuán velada esta imposición se haga. 
Como maestros podemos ser gentiles, pacientes, respetuosos y cordiales en nuestra 
exposición y aun así estamos imponiendo una estructura de conocimiento. Si enseñamos, 
por ejemplo, la teoría sociohistórica de Vygotsky, imponemos una serie de conceptos que 
el alumno no tendrá la oportunidad de validar por sí mismo a no ser que se convierta en el 
facilitador de un grupo. 
La imposición de estructuras de conocimiento no es lo que hace un mal maestro. Un 
mal maestro es aquél que impone nuevo conocimiento en forma separada de lo que el 
alumno ya sabe y de ahí crea simplemente aprendizaje reproductivo en los educandos y los 
priva del uso completo de su capacidad cognitiva más importante; aquella de transformar 
su propio conocimiento. 
El constructivismo es primeramente una epistemología, es decir una teoría de cómo 
los humanos aprenden a resolver los problemas y dilemas que su medio ambiente les 
presenta, es una teoría que intenta explicar cuál es la naturaleza del conocimiento humano, 
o por decirlo más crudamente es simplemente una teoría de cómo ponemos conocimiento 
en nuestras cabezas. 
El constructivismo asume que nada viene de nada. Es decir que conocimiento previo 
da nacimiento a conocimiento nuevo. La palabra “conocimiento” en este caso tiene una 
connotación muy general. Este término incluye todo aquello con lo que el individuo ha 
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estado en contacto y se ha asimilado dentro de él, no solo conocimiento formal o 
académico. De esta manera, creencias, prejuicios, lógicas torcidas y piezas de información 
meramente atadas a la memoria por asociación y repetición, son tan importantes en el 
juego del aprendizaje como el conocimiento más puro y más estructurado que pudiéramos 
pensar. 
En el corazón de la teoría constructivista yace la idea de que el individuo 
“construye” su conocimiento. ¿Con qué lo construye? Pues con lo que tenga a su 
disposición en términos de creencias y conocimiento formal. 
Así como el buen arquitecto levanta con piedra y lodo bellas construcciones, así el 
buen aprendiz levanta bellas 'cogniciones' teniendo como materia prima su conocimiento 
previo (prejuicios y creencias incluidos). Nuestras construcciones mentales son 
fundamentalmente una creación de reglas, modelos, esquemas, generalizaciones o 
hipótesis que nos permitan predecir con cierta precisión que va a pasar en el futuro. 
Hacemos, por ejemplo, construcciones mentales de la personalidad de aquellos que nos 
rodean y frecuentemente estamos cambiando estas construcciones adaptándolas a lo que 
vamos viendo en esas personas. 
El constructivismo, en un plano más humilde, vino al mundo para hacernos ver que 
nuestro conocimiento es construido imperfectamente desde bloques que solo pueden 
catalogarse como reflejos o creencias. En el constructivismo no hay ideas “puras”. La 
cognición humana no es el edificio perfecto de ideas básicas que se combinan con lógica 
impecable para formar ideas más complejas. Todo lo que pasa en nuestras cabezas es en 
esencia un mundo personal que sorpresivamente se adapta al mundo exterior. Todo lo que 
se genera en la cognición humana es producto de una combinación de sentimientos, 
prejuicios y juicios, procesos inductivos y deductivos, esquemas y asociaciones, 
representaciones mentales que juntos nos dan elementos para resolver nuestros problemas. 
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Este “juntar” es construir estructuras de significado y la manera de 'juntar' es 
altamente personal, algo que realmente no se puede enseñar, sino que se tiene que dejar al 
individuo a que lo construya y una vez que ha construido monitorear si esta clase de 
construcción tiene paralelo en el mundo real. 
El constructivismo como corriente pedagógica es revolucionaria porque le roba el 
aura de misterio que rodeaba a todo maestro como ‘” bastión de la verdad”, “mensajero de 
la idea” o ‘” veneros de verdad”. El constructivismo parece decir a los maestros todo lo 
opuesto: En efecto este concepto está cambiando nuestra visión del proceso enseñanza 
aprendizaje y no de manera sorpresiva desde un punto de vista histórico. 
El constructivismo aparece como metáfora del conocimiento en un mundo donde la 
explosión del conocimiento rebasa con mucho la capacidad del cerebro humano. El 
maestro tiene que humildemente tomar su lugar de sargento en la batalla del conocimiento 
y dejar vacío el lugar del general. Hombro con hombro hay que ir con los alumnos al 
campo de batalla y humildemente reconocer que el docente está expuesto a los mismos 
peligros que los alumnos en el campo del error, la diferencia es que, como todo sargento, 
simplemente ha peleado más batallas. 
Para el alumno el constructivismo viene a corroborar lo que prácticamente ha 
conocido desde siempre pero no era algo fácil de revelar o hacer explícito en un ámbito 
donde la autoridad del maestro era indiscutible. El constructivismo en un grito de batalla 
para que el alumno deje su papel sumiso de receptor de conocimiento y adquiera 
responsabilidad en su propia formación intelectual. 
Es un reto abierto a la supuesta autoridad del maestro y una aceptación tácita de que 
en el mundo de las ideas solo se reconoce la autoridad del conocimiento. Esto no es nuevo 
por supuesto. Los griegos fueron tan constructivistas como cualquier científico, artista o 
político de este siglo e igual lo fueron los hombres y mujeres del Renacimiento. Lo que es 
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nuevo, maravillosamente nuevo, es que el elitismo del pensamiento se está perdiendo. 
Muchas cosas “románticas” se han dicho acerca del constructivismo que ajustan a la 
imagen que queremos ver en el hombre moderno. Se piensa mucho en la libertad del 
individuo para construir su propio conocimiento, y esto suena melodioso a los oídos 
postmodernistas. 
Es cierto que construimos nuestro propio conocimiento, pero no en esa libertad 
completa que la imagen casi publicitaria del constructivismo alguna vez conlleva. 
Construimos destruyendo, cambiando y acomodando aquellas estructuras de 
conocimiento que se nos han impuesto en nuestras actividades de aprendizaje. No 
construimos de la nada, construimos con los fragmentos de aquello que nos fue impuesto. 
Construimos no como queremos sino en las condiciones dictadas por las 
imposiciones de nuestro propio proceso de aprendizaje. En los más fantásticos logros 
cognitivos, en la estructura magnífica creada para las explicaciones de un problema 
científico, podemos encontrar los ladrillos de estructuras impuestas que fueron en algún 
momento destruidas o transformadas, pero al mismo tiempo proveyeron el material para 
levantar un nuevo edificio. En cierta forma todo aprendiz que intente lograr estas altas 
metas educativas es en esencia un iconoclasta. 
Todo aprendiz tiene que destruir para construir, pero no destruye como quiere, este 
es un punto muy importante, destruye las estructuras que le han dado. Aquí el maestro 
tiene una misión que es tan difícil como es sublime… tiene que fomentar el análisis crítico 
de las ideas con el mismo fervor que las construye y las impone en los alumnos. Por 
ejemplo, en esta exposición acerca de las corrientes pedagógicas contemporáneas se tratan 
de imponer algunas ideas en su estructura de conocimiento. No porque se trate de imponer 
ideas debe considerarse que, el que escribe, es un mal maestro o expositor. 
De hecho, el que escribe, es un buen maestro porque trata de hacer esta imposición 
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en un contexto en el cual esta imposición se conecte con lo que ustedes como lectores ya 
saben. Aquí tiene en sus manos una serie de ideas que si las dejan como están se volverán 
dogmáticas sin importar que estén de acuerdo o en contra de lo que se ha explicado en esta 
exposición escrita. Siempre se puede ser dogmático a favor o dogmático en contra. 
En la medida en que los alumnos generen estos conceptos de su propia manera, con 
sus propios ejemplos y sean capaces de proveer su propia teoría del aprendizaje 
constructivista, entonces el dogmatismo desaparece y una meta educativa de gran valor se 
manifiesta, la construcción del conocimiento. 
El constructivismo ha tomado la mente de todos los educadores actuales. En todas 
partes se hacen manifiestos constructivistas muchas veces sin entender del todo el 
compromiso docente que este concepto implica. Este concepto ha ocupado las mentes 
pedagógicas más brillantes del planeta como Bruner, Freire, Piaget y Vygotsky, las cuales 
fervientes y metódicas se adhieren con determinación al concepto. 
El constructivismo parece ser la culminación de una serie de ideas pedagógicas muy 
anheladas que se han presentado en la historia de la humanidad y que, con apoyo de la 
filosofía y los desarrollos de la psicología cognitiva, le han dado un estatus incomparable 
en la vida profesional de millones de maestros.  Este acuerdo de pensamientos, ya que no 
es realmente un acuerdo en la práctica, alrededor de un concepto educativo es un 
fenómeno sin precedentes en la historia de nuestra profesión de maestros. 
Desempeño Didáctico 
Hernández afirma que “el docente debe conocer el contenido de su enseñanza y el 
modo como ese contenido puede tener sentido para el estudiante; el docente debe saber 
hablar en un lenguaje comprensible y promover el diálogo con los estudiantes (es decir, 
debe saber comunicar y generar comunicación); el docente debe ponerse de manifiesto 
como quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere y; el 
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docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relación con los 
estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas". (Hernández, Carlos Augusto.1999). 
Es de sentido común afirmar que un buen docente debe tener conocimientos sobre 
las disciplinas académicas en torno a las que debe lograr que los alumnos construyan 
aprendizajes; también sólidos conocimientos pedagógicos que le permitan lograr dichos 
aprendizajes, así como respecto de las características generales e individuales de cada uno 
de sus estudiantes. 
Hoy día necesitamos a nuestros docentes apropiándose del mejor conocimiento 
disponible sobre la educación, con capacidad autónoma para actualizarlo y recrearlo. 
Tampoco se trata de un mero desafío cognitivo. Es deseable una vocación y un 
compromiso afectivo con una tarea que es social y que tiene que ver con la formación de 
personas. Es, finalmente, un desafío práctico: requiere capacidades. Las habilidades y los 
desempeños son imprescindibles tanto como los conocimientos y las aptitudes.” (Aylwin, 
Mariana, 2001) 
¿Qué resultados debe lograr el buen docente en su práctica profesional? 
En cada ámbito de su quehacer profesional se esperan resultados. El aprendizaje y el 
crecimiento personal y afectivo de sus estudiantes, es el principal. Pero también se espera 
que sus colegas se sientan apoyados y consideren que su colaboración es responsable y 
eficaz, respecto a la tarea colectiva e institucional. Se espera, así mismo, que los padres de 
familia se sientan satisfechos con la calidad de su servicio y con su compromiso 
profesional. Toda la sociedad espera tener pruebas de la búsqueda de su excelencia 
personal y ética y de su crecimiento profesional. 
Ha llegado el momento de pasar de una mirada centrada en los procesos, que 
empiece a fijarse crecientemente en los resultados. Nuestros niños tienen que aprender más 
y mejor. Nuestros colegios tienen que orientar su quehacer al aprendizaje. Necesitamos 
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promover una cultura de la excelencia, con más exigencias, con más rigor, con 
expectativas más altas sobre nuestros alumnos y sobre sus logros. 
Es evidente que es posible realizar muchas otras síntesis de las competencias que 
deben caracterizar el buen desempeño del docente. De hecho, lo más importante es avanzar 
en la definición socialmente aceptada y consensuada de las competencias básicas que 
deben caracterizarlo para nosotros 
Desempeño Social Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo integral 
de la persona. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del 
entorno más inmediato que favorecen su adaptación al mismo. En contrapartida, la 
carencia de estas habilidades puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar 
la calidad de vida. 
Las relaciones interpersonales funcionan no sólo como un medio para alcanzar 
determinados objetivos sino como un fin en sí mismo”. (Méndez Álvarez, C. ,2006) 
Desde el campo psicoeducativo estamos viviendo un interés creciente por la llamada 
educación emocional. Autores como Gardner (1995) a través de las inteligencias múltiples 
y Goleman (2000) con su concepto de Inteligencia Emocional, han inclinado 
sensiblemente la balanza ante los aspectos emocionales del individuo. 
Si esto es así, la consecuencia es clara: hemos de educar a las futuras generaciones 
en habilidades como la empatía, la resolución de conflictos interpersonales, el manejo de 
sus sentimientos y emociones, el control de la ansiedad, la toma de perspectiva y 
estrategias comunicativas, ya que les estaremos preparando para el éxito, entendido éste 
como un elemento que contribuye a una mayor calidad de vida. 
Según Mateo, J. (2000) la educación emocional tiene como objetivo último potenciar 
el bienestar social y personal, a través de un proceso educativo continuo y permanente que 
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aúne el crecimiento emocional y el cognitivo, porque ambos son necesarios para el 
desarrollo de la personalidad integral. 
De acuerdo con este autor, las relaciones interpersonales facilitan actitudes positivas 
ante la vida, permite el desarrollo de habilidades sociales, estimula la empatía, favorece 
actitudes y valores para afrontar conflictos, fracasos y frustraciones y, en definitiva, ayuda 
a saber estar, colaborar y generar climas de bienestar social a comunicar sus necesidades 
con precisión, solicitar ayuda, manejar la ansiedad, tomar un papel activo, controlar su 
lenguaje, acomodar la forma de relación, aceptar la opinión del otro o saber convivir con 
compañeros de acuerdo con unas normas, se convierten en habilidades de supervivencia. 
Habilidades Sociales 
Las habilidades sociales son las conductas o destrezas sociales específicas requeridas 
para ejecutar competentemente una tarea de índole interpersonal. Se tratan de un conjunto 
de comportamientos aprendidos que se ponen en juego en la interacción con otras personas 
(Amorós, E. 2006) 
De acuerdo con Gómez, U. (2006), centrándose en el contexto educativo, las 
destrezas sociales incluyen conductas relacionadas con los siguientes aspectos, todos ellos 
fundamentales para el desarrollo interpersonal del individuo: 
- Las conductas interpersonales (aceptación de la autoridad, destrezas conversacionales, 
conductas cooperativas, etc.) 
- Las conductas relacionadas con el propio individuo (expresión de sentimientos, 
actitudes positivas hacia uno mismo, conducta ética, etc.) 
- Conductas relacionadas con la tarea (trabajo independiente, seguir instrucciones, 





2.3 Definición de términos básicos  
Desempeño Docente. Proceso mediante el cual el docente despliega un conjunto 
integrado de estrategias para dar respuesta a las exigencias pedagógicas que su área de 
enseñanza impone como necesarias para generar aprendizajes significativos en los 
estudiantes. 
Competencias Docentes. Las competencias docentes son el conjunto de recursos, 
conocimientos, habilidades y actitudes, que necesitan los profesores para resolver de forma 
satisfactoria las situaciones a las que se enfrentan en su quehacer profesional. 
Eficacia. Es la obtención de los logros en el menor tiempo posible, cuáles resultados 
se persiguen y sí los objetivos que se traza la organización se han alcanzado. 
Eficiencia. Es la relación entre costos y beneficios, de modo que está enfocada hacia 
la búsqueda de la mejor manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de 
que los recursos se utilicen del modo más racional posible. 
Habilidades sociales. Conjunto de características del docente en relación a su 
comportamiento ético-social con sus alumnos y con los demás miembros de la comunidad 
educativa. 
Desempeño docente. Conjunto de características de la ejecución de las funciones de 
planificación, programación y evaluación curricular a cargo de los docentes en las 
instituciones educativas. 
Motivación. Deriva del vocablo “movere” que significa moverse. Es un factor 
cognitivo afectivo que se relaciona con la posibilidad de estimular la voluntad, interés y 
esfuerzo en las personas. 
Motivación Laboral. La motivación está constituida por todos los factores capaces de 
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. 
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Capítulo III 
Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
Las hipótesis constituyen dentro de la investigación las conjeturas razonadas que 
sujetas a comprobación empírica. Por tanto, la investigación tuvo las siguientes hipótesis: 
3.1.1 Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel 
Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima  
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - 
Huarochirí- Lima. 
HE2: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - 
Huarochirí- Lima. 
HE3: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
HE4: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - 
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Huarochirí - Lima. 
3.2 Variables  
Las variables constituyen la base medular de las hipótesis. Orientan el trabajo hacia 
la construcción de las dimensiones e indicadores que se someten a medición o explicación. 
En concordancia con lo anterior, el sistema de variables de la presente investigación estuvo 
organizado de la siguiente forma: 
Variable correlacional “X”: Niveles de Motivación Laboral. 
Dimensiones: 
Motivación intrínseca 
Motivación extrínseca  
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3.3 Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
















- Identificación social 
- Autoestima profesional. 













- Reconocimiento laboral 
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Tabla 2 
Operacionalización de la variable calidad del desempeño de los docentes 










- Habilidades de planificación y programación 
curricular. 
- Dominio de estrategias de enseñanza- aprendizaje. 

















































4.1 Enfoque de investigación  
El enfoque de la investigación fue cuantitativo.  
Este tipo de enfoque centro su visión en la neutralidad valorativa como criterio de 
objetividad y se sustenta esencialmente en la medición de los indicadores, para luego 
apoyándose en la estadística medir niveles de correlación. 
En lo cuantitativo utilizo como fuente primaria el cuestionario como herramienta 
para obtener información sobre las variables objeto de estudio, susceptibles de ser 
cuantificados, y se utilizará la metodología estadística para el análisis de datos. 
4.2. Tipo de investigación 
Según la clasificación que hace Sierra Bravo, R. (2000) en función de aspectos de la 
investigación social. Por su finalidad fue una investigación es sustantiva o básica ya que su 
objetivo es tener conocimientos teóricos que permitan resolver problemas prácticos 
generados en el ámbito de la investigación. De acuerdo con el ámbito en que tiene lugar la 
investigación se tipifica como de campo puesto que los datos se recolectarán en forma 
primaria en una situación natural, directamente de la realidad. 
Según Mejía, Elías (2008) el alcance temporal, fue transeccional o transversal, por 
cuanto las variables serán estudiadas en un solo momento y en un tiempo único. Por su 
naturaleza, es una investigación de carácter o enfoque cuantitativo complementada con 
aportes del enfoque cualitativo. 
4.3. Diseño de investigación 
La investigación perteneció a los estudios descriptivo - correlacional, como lo señala 
Hernández y otros (2003). Este tipo de estudio tiene como propósito medir el grado de 
relación que existe entre dos o más variables en un contexto particular: En el estudio estas 
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variables son Nivel de motivación laboral (variable correlacional “X”) y calidad del 
desempeño docente (variable correlacional “Y”). 





     Y 
Donde: 
M: Muestra 
r : Correlación 
X: Niveles de Motivación laboral 
Y: Calidad del desempeño de los docentes. 
El propósito de los estudios correlacionales fue conocer el grado de asociación o 
relación de una variable a partir del conocimiento de otras variables que se relacionan. 
Bajo el enfoque cuantitativo se utilizará, como método el coeficiente de correlación 
de Pearson. 
4.4. Método de la investigación 
El método de investigación utilizado fue el hipotético – deductivo. Este, según 
Bernal (2006), “consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad 
de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que 




4.5. Población y muestra 
Población:  
La población estuvo constituida por 29 docentes y 1 directivo, que pertenecen a la 
institución educativa de la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui 
San Mateo - - Huarochirí- Lima. 
Muestra 
La determinación de la muestra se realizó a través de un muestreo no probabilístico, 
intencionado y censal, cuya característica es que incluye a la totalidad o mayoría 
significativa de la población. 
Finalmente la muestra se conformó con 29 docentes de la Institución Educativa N° 
20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información  
Técnica 
La técnica utilizada en el estudio, fue la encuesta. 
Instrumentos  
Cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
Ficha técnica 
Denominación: Cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
Objetivo: Recabar información sobre la Motivación Intrínseca y Motivación Extrínseca.  
Adaptación; Autor del estudio 
Ítems: 20 
Tipo de medición: Ordinal 
Niveles: 3 (Bueno) 2  (Regular) 1 (Deficiente) 
Forma de aplicación: colectiva e individual 
Duración de la aplicación: 25 minutos. 
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Dimensiones: Intrínseca y extrínseca. 
Ficha de observación del desempeño laboral 
Ficha técnica 
Denominación: Ficha de observación del desempeño laboral 
Objetivo: Recabar información sobre desempeño laboral del docente  
Adaptación; Autor del estudio 
Ítems: 15 
Tipo de medición: Ordinal 
Niveles: 4 (Muy bien) 3 (Bien) 2  (Regular) 1 (Deficiente) 
Forma de aplicación: colectiva e individual 
Duración de la aplicación: 25 minutos. 
Dimensiones: Desempeño didáctico y desempeño social. 
4.7 Tratamiento estadístico 
El análisis cuantitativo de los datos se ejecutó a través del programa SPSS. Los datos 
se codificaron y luego se transfirieron a una data y se procedió al análisis. A través de este 
programa estadístico, el investigador buscó, en primer término, describir sus datos y 
posteriormente efectuar análisis estadísticos para relacionar sus variables y luego describe 
la relación entre éstas. 
En primer lugar, se estableció la distribución de frecuencias, que constituye un 
conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorías. Complementariamente, 
las distribuciones de frecuencias se representaron a través de histogramas o gráficas. 
Posteriormente se comentan o interpretan las frecuencias. Finalmente se procede a 





La prueba correlacional de Pearson para el tratamiento de información concreta de 
la Tesis. 
En la estadística inferencial se utilizó la prueba de r de Pearson para medir grados de 
correlación. El coeficiente de correlación de Pearson, pensado para variables cuantitativas 
(escala mínima de intervalo), es un índice que mide el grado de covariación entre distintas 
variables relacionadas linealmente. Digamos, en primera instancia, que sus valores 
absolutos oscilan entre 0 y 1. No obstante ha de indicarse que la magnitud de la relación 
viene especificada por el valor numérico del coeficiente, reflejando el signo la dirección de 
tal valor. En este sentido, tan fuerte es una relación de +1 como de -1. En el primer caso la 
relación es perfecta positiva y en el segundo perfecta negativa. 
Decimos que la correlación entre dos variables X e Y es perfecta positiva cuando 
exactamente en la medida que aumenta una de ellas aumenta la otra. Esto sucede cuando la 
relación entre ambas variables es funcionalmente exacta. Se dice que la relación es 
perfecta negativa cuando exactamente en la medida que aumenta una variable disminuye la 
otra. 
En los fenómenos humanos, fuertemente cargados de componentes aleatorios, no 
suelen ser posible establecer relaciones funcionales exactas. El coeficiente de correlación 
de Pearson viene definido por la siguiente expresión. 
rxy = ∑ ZxZy N 
Esto es, el coeficiente de correlación de Pearson hace referencia a la media de los 
productos cruzados de las puntuaciones estandarizadas de X y de Y. Esta fórmula reúne 
algunas propiedades que la hacen preferible a otras. A operar con puntuaciones 
estandarizadas es un índice libre de escala de medida. Por otro lado, su valor oscila, como 





Acopiada la información relacionada a las variables de la hipótesis se procedió a 
ordenar la información a fin de proceder a su procesamiento estadístico, para lo cual se 
procedió de la manera convencional: 
- El tratamiento estadístico se iniciará con la evaluación de la confiabilidad de los 
instrumentos y se proyectará hacia la organización de los datos recolectados para su 
tratamiento mediante el software estadístico, tomando como herramienta informática de 
apoyo el programa: SPSS v.23. 
- Ordenar la información a través de una data estadística, para proceder a codificarla y 
hacerla disponible para la obtención de las medidas de dispersión y otras. 
- Tabular los resultados. Expresando con ello de manera gráfica en tablas y figuras los 
resultados recogidos en la fase de recolección de datos. Estos datos expresados de 
manera gráfica serán interpretados, tomando como sustento el marco teórico de la 
investigación y la percepción de la investigadora. 
- Prueba de hipótesis (Coeficiente de correlación de Pearson). Para medir los grados de 
correlación entre las variables y dimensiones estudiadas se procederá a utilizar el 
software SPSS v. 23 y se procesarán los datos a efectos de determinar el coeficiente de 
correlación y con ello establecer los índices de variabilidad de los factores estudiados.
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EXPERTOS Puntaje % 
1. Dr. Flores Rosas, Rubén 91,0 91 
2. Dr. Cornejo Zúñiga, Alfonso Gedulfo 85,0 85 
2.   Dr. Mora Santiago, Rubén José 90,0 90 




5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez de los instrumentos 
Validación del cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
La validez del instrumento se realizó a través del juicio de expertos, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de Maestro y Doctor en Ciencias de la Educación, que 
laboran en la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. En este 
procedimiento, cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos a los instrumentos presentados a validación. El rango de los valores 
cal i f icados osciló de 0 a100 puntos. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los 
juicios emitidos por los expertos fue de 88,6, se consideró al calificativo superior a 80 % 
como indicador de que el cuestionario sobre niveles de motivación laboral reunía la 
categoría de adecuado en el aspecto evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente 
tabla: 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre niveles de 
motivación laboral. 






Expertos Puntaje % 
1. Dr. Flores Rosas, Rubén 95,0 95 
2. Dr. Cornejo Zúñiga, Alfonso 85,0 85 
3. Dr. Mora Santiago, Rubén José                                                  90, 0 90 
Promedio de valoración 90,0 90 
 
Validación de la ficha de observación del desempeño laboral 
La validez del instrumento se realizó a través de la validez por el criterio de jueces, 
la misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados 
a la docencia con grados académicos de Magíster y Doctor en Ciencias de la Educación. 
En este procedimiento, cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos a la ficha de observación sobre el desempeño laboral. El rango de los valores 
osciló de 0 a 100. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por 
los expertos fue de 90, se consideró al calificativo superior a 80 como indicador de que la 
ficha de observación del desempeño laboral reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 











Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad de un instrumento consiste en obtener el mismo resultado o uno 
compatible en diferentes experimentos o pruebas estadísticas. 
Prueba de confiabilidad del cuestionario: Niveles de motivación laboral 
Para la prueba de confiabilidad del cuestionario “Niveles de motivación laboral”, se 
aplicó la prueba estadística Alfa de Cronbach; de acuerdo a Hernández (2003) la 









Para obtener la confiabilidad del instrumento 
“Niveles de Motivación laboral”, se aplicó el proceso siguiente: 
- Se determinó una muestra piloto de 07 docentes de la institución educativa en mención. 
- Los resultados obtenidos mediante la aplicación del software estadístico SPSS V23.0 
para análisis de confiabilidad es el siguiente: 
Tabla 3 
Confiabilidad del cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0.897 20 
- En la tabla se aprecia el valor alfa de 0.897, este valor indica que el test tiene alta 
consistencia interna y tiene una confiabilidad muy buena. 
Prueba de confiabilidad de la ficha de observación sobre calidad del desempeño de 
los docentes” 
Para la prueba de confiabilidad de la ficha de observación sobre calidad del 
desempeño de los docentes, se aplicó la prueba estadística Alfa de Cronbach. 
K: El número de ítems 
Si2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los Ítems 
 Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
T  S 
2 









La fórmula de Alfa de Cronbach: 
Donde: 
K: El número de ítems 
Si2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los Ítems 
 
 
Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Para obtener la confiabilidad de la ficha de observación sobre la calidad del 
desempeño de los docentes”, se procedió de la siguiente manera: 
- Se determinó una muestra piloto de 12 docentes en la institución educativa en mención. 
Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS V23 
para análisis de confiabilidad es el siguiente: 
Tabla 4 
Confiabilidad de la ficha de observación sobre calidad del desempeño de los docentes 





- En la tabla 4 se obtiene el valor alfa de 0.906, este valor indica que la ficha tiene alta 
consistencia interna y un nivel de confiabilidad excelente.  
T  S 
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5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Análisis descriptivo de los niveles de motivación laboral  
Tabla 5 











Deficiente 10 34,48 % 34,48 % 34,48 % 
Regular 13 44,82 % 44,82 % 78,30 % 
Bueno 06 20,68 % 20,68 % 100% 
Total 29 100% 100%  
Los resultados relativos a la aplicación de los niveles de motivación laboral muestran 
que del total de 29 docentes encuestados que pertenecen a la Institución Educativa N° 
20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima.,  que representan el 
100% de la muestra, el 34,48 % califican como “Deficiente” los niveles de motivación 
laboral, asimismo 13 encuestados que representan el 44,82 %, califican como “regular” los 
niveles de motivación laboral. Sólo el 20,68 % califica los niveles de motivación laboral y 
por ende se entiende, sus resultados como “bueno”. 
Análisis descriptivo de la Motivación Intrínseca de los docentes de la Institución 













Deficiente 06 20,68 % 20,68 % 20,68 % 
Regular 20 68,96 % 68,96 % 89,64% 
Bueno 03 10,34 % 10,34 % 100% 
Total 29 100% 100%  
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En relación a la motivación intrínseca, se observa que del total de 29 docentes 
encuestados el 20,68 % consideran que la ejecución de la motivación intrínseca ha sido 
“deficiente”, en tanto que el 68,96 % consideran dicha ejecución como “regular”. Solo el 
10,34 % califican como “buena”, la ejecución de la propuesta de la motivación intrínseca. 
Los proyectos de la motivación intrínseca están referidos a la mejora de los procesos 
pedagógicos a través de procesos o técnicas didácticas que mejoren las posibilidades de 
aprendizajes de los estudiantes. 
Análisis descriptivo en la Motivación Extrínseca en los docentes de la Institución 















Deficiente 05 17,24  % 17,24 % 17,24 % 
Regular 20 68,96 % 68,96 % 86,20 % 
Bueno 04 13,79 % 13,79 % 100% 
Total 29 100% 100%  
En relación a los resultados que se muestran sobre la motivación extrínseca, el 17,24 
% quienes califican como “deficiente” su ejecución, mientras que el 68,96 % de la muestra 
califican la ejecución como “regular”, en tanto que el 13,79 %del total de la muestra 
califican como “buena” la ejecución de la motivación extrínseca en los docentes.  
Análisis de la Calidad del desempeño de los docentes en la Institución Educativa 













Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 05 17,24 % 17,24 17,24 % 
Regular 23 79,31 % 79,31 % 96,55 % 
Bueno 01   3,44  % 3,44 % 100% 
Total 29 100% 100%  
En relación a los resultados atribuibles a la variable calidad del desempeño de los 
docentes, se observa que el 17,24 % de los encuestados califican como “deficiente” la 
calidad del desempeño de los docentes, que se desarrolla en la institución educativa en 
mención; asimismo el 79,31 % del total de la muestra, calificaron como “regular” la 
calidad del desempeño de los docentes en tanto que el 3,44 % lo calificaron como “buena”. 
Análisis del desempeño didáctico de los docentes en la Institución Educativa N° 













Deficiente 04 13,79 % 13,79 % 13,79 % 
Regular 23 79,31 % 79,31 % 93,10 % 
Bueno 2   6,89 %    6,89  100.0 
Total 29 100% 100%  
En lo relativo al desempeño didáctico de los docentes en la Institución Educativa N° 
20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima,  tenemos un total de 
29 encuestados que representan el 100%, observamos que el 3,79 % califican como 
“deficiente” dichos procedimientos, el 79,31 % de la muestra lo consideran “regular” y el 
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6,89 % de la muestra los considera “bueno”. 
Análisis del desempeño social en la Institución Educativa N° 20595 – José Gabriel 
Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima. 
Tabla 10 
Desempeño social 




Deficiente 04 13,79 % 13,79 % 13,79 % 
Regular 23 79,31 % 79,31 % 93,10 % 
Bueno 02   6,89 %   6,89% 100% 
Total 29 100% 100%  
En la tabla relacionada con el desempeño social, se observa que de los 29 docentes 
encuestados que representan el 100 % de la muestra, el 13,79 % del total de la muestra, 
consideran “deficiente” el desempeño social; asimismo el 79,31 % de la muestra lo 
consideran “regular”; en tanto el 6,89 %, consideran “bueno” el nivel Institución Educativa 
N° 20595 – José Gabriel Cordorcanqui San Mateo - - Huarochirí- Lima. 
Prueba de contrastación de hipótesis Resultados prueba de normalidad de datos 
Para la contrastación de las hipótesis debemos conocer las características de 
normalidad de la población de estudio, teniendo en cuenta la normalidad de la población se 
eligieron las pruebas estadísticas para la contrastación de hipótesis. Para la prueba de 
normalidad se aplicó la prueba de Kolmogorov. 
A. Para  aplicar  la prueba de normalidad, planteamos las hipótesis de Trabajo: Ho 
B. Los datos de la población de estudio provienen de una distribución normal. H1  
C. Los datos de la población de estudio no provienen de una distribución normal. 
D. Para un nivel de significancia de alfa igual a 0.05. 
E. Para Sig. (alfa) < 0.05 Se rechaza la hipótesis nula. 
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Para  Sig. (alfa) > 0.05 Se acepta la hipótesis nula. 
F. El resultado de la prueba de normalidad para las variables es: 
Tabla 11 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
  
Niveles de Motivación 
Laboral 
Calidad del desempeño 
de los docentes 
N 29 29 
Z de Kolmogorov-Smirnov 0.788 0.484 
Sig. asintót. (bilateral) 0.575 0.854 
G. De los resultados de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, se tiene: 
- El valor de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0.575 y 0.854, luego el valor Sig. ( alfa ) >0.05, entonces, se acepta la hipótesis nula. 
- Luego los datos de las variables de estudio provienen de una distribución normal. 
- Este resultado permite aplicar la prueba paramétrica r de Pearson. 
Resultados de las pruebas de contrastación de hipótesis 
Se aplicó la prueba estadística r de Pearson, mediante esta técnica estadística 
contrastaremos las hipótesis de investigación. 
El proceso del cálculo de r de Pearson: 
 
El recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
 
El estudio de correlación se ha ejecutado con el Programa Estadístico para Ciencias 
Sociales (SPSS versión 23.0) obteniéndose los siguientes resultados: 
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Contrastación de Hipótesis General 
A. Planteamos las hipótesis estadísticas: 
HG: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
H0: No Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
B. Nivel de significancia de 5%. 
C. Aplicando el estadístico r de Pearson, se obtiene el siguiente resultado: 
Tabla 12 
Grado de correlación niveles de motivación laboral-calidad del desempeño de los 
docentes 




Desempeño de los 
Docentes 
 





Sig. (bilateral)  .000 
 N 29 29 
 
Calidad de Desempeño 




Sig. (bilateral) .000  
 N 29 29 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 
D. Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05; se rechaza 
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la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se establece la existencia de correlación 
estadísticamente significativa de 0.822; determinándose una fuerte relación entre las 
variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 82.2% 
aproximadamente. 
En consecuencia, se concluye que: Existe relación significativa entre los niveles de 
motivación laboral y la calidad del desempeño de los docentes de la Institución Educativa 
N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
Contrastación de la primera hipótesis específica 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
B. Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0.05 
C. El estadístico de prueba Correlación de Pearson 
Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
-1 < r < 1 




Grado correlación de la motivación intrínseca – desempeño didáctico 




















 N 29 29 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 
D. Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05; se rechaza 
la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se determina la existencia de correlación 
estadísticamente significativa de 0.874; estableciéndose que existe una fuerte relación 
entre las variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 
87.4% aproximadamente. 
Por tanto, se concluye que: Existe relación significativa entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, 
de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Correlación de la segunda hipótesis específica 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H2: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
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Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
Ho No Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
B. Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0.05 
C. El estadístico de prueba Correlación de Pearson 
Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
-1 < r < 1 
El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 23.0) 
Tabla 14 
Grado de correlación de la motivación intrínseca –desempeño social 









Sig. (bilateral)  .000 






 Sig. (bilateral) .000  
 N 29 29 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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D. Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05; se rechaza 
la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se establece que existe correlación estadísticamente 
significativa de 0.732; por tanto, existe una fuerte relación entre las variables x y, es decir, 
que la relación o dependencia entre las variables es del 73.2% aproximadamente. 
Concluyéndose que: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, 
en su dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
Contrastación de la tercera hipótesis específica 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H3: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H0No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
B. Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0.05 
C. El estadístico de prueba Correlación de Pearson 
D. Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
-1 < r < 1 




Grado correlación de la motivación extrínseca – desempeño didáctico 




















 N 29 29 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 
E. Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05; se rechaza 
la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se determina la existencia de correlación 
estadísticamente significativa de 0.841; estableciéndose que existe una fuerte relación 
entre las variables x y, es decir, que la relación o dependencia entre las variables es del 
84.1% aproximadamente. 
Por tanto, se concluye que: Existe relación significativa entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, 
de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Correlación de la cuarta hipótesis específica 
A. Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H4: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
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Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima . 
H0: No eexiste relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
B. Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0.05 
C. El estadístico de prueba Correlación de Pearson 
 
Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
-1 < r < 1 
El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 23.0) 
Tabla 16 
Grado de correlación de la motivación extrínseca –desempeño social 









Sig. (bilateral)  .000 






 Sig. (bilateral) .000  
 N 29 29 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
D. Dado que el nivel de significancia es igual a 0.00, y por tanto menor a 0.05; se rechaza 
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la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se establece que existe correlación estadísticamente 
significativa de 0.794; por tanto, existe una fuerte relación entre las variables x y, es decir, 
que la relación o dependencia entre las variables es del 79,4% aproximadamente. 
Concluyéndose que: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, 
en su dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
5.3 Discusión de resultados 
En relación con los estudios antecedentes 
Existe coincidencias con los hallazgos de: Angélica María Altez Yañez (2008) 
“Motivación profesional y Liderazgo en docentes de educación primaria de la ciudad de 
Huancayo” (Tesis de maestría en docencia en Educación Superior) Universidad Peruana 
Los Andes. Huancayo, Perú. Entre sus conclusiones establece que “los docentes presentan 
niveles promedio de motivación profesional, se halló también nivel motivacional de 
tendencia alta”. 
Coincidimos con las conclusiones de: Ramírez Baca. M. (2006) “Evaluación integral 
del desempeño profesional de los docentes de educación secundaria de menores de la 
UGEL Nº 06 de Lima para el mejoramiento de la calidad de la enseñanza”. (Tesis de 
Maestría), concluye en el siguiente sentido: “Los docentes, cuando se autoevalúan, se 
califican con puntajes altos, es decir ellos perciben y consideran su trabajo con un buen 
desempeño profesional, pero cuando se cotejan la autoevaluación que se hacen los 
docentes con la opinión de los alumnos y con la observación estructurada de clases, hay 
ciertas discrepancias diferida en cuanto al porcentaje considerado por los docentes”; “En la 
primera observación de clase en los resultados existe una valoración de tendencia normal 
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(entre 2 y 3), lo que indica que el desempeño profesional de los docentes es de regular a 
buena; sin embargo, en la segunda observación de clase la valoración aumenta entre 3 y 4; 
es decir, de buena a muy buena”; “Aquí se confirma nuestra hipótesis de que la evaluación 
integral del desempeño profesional de los docentes de educación secundaria de menores de 
la UGEL Nº 06 de Lima, como proceso regulativo y valorativo, mejora la calidad de la 
enseñanza”; “La segunda observación estructurada de clases (cuadro C2) que se aplicó a 
los docentes de educación secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de lima arrojo 
resultados al ser contrastados con el valor promedio de significación 3.00 y así establecer 
una correlación lineal cuya valoraciones equivalen a 5, 4, 3, 2,1, obtuvo el valor promedio 
antes mencionado habiéndose obtenido el valor promedio total de 3.21, con un desviación 
estándar de ± 0.31. Es decir, que la hipótesis es aceptable”; “El nivel desempeño 
profesional de los docentes de educación secundaria de menores, se encuentra ubicado en 
la categoría 3 que califica a con el nivel o escala valorativa de bueno”; “Se apunta a un 
desempeño profesional de los docentes de educación secundaria de menores con 
capacidades pedagógica y una equilibrada emocionalidad, buenas relaciones interpersonal, 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones, alto nivel axiológico y consiente de la 
realidad que los rodea desafiando los retos que el mundo de lo globalización y el avance de 
la ciencia y tecnología les prepara, solucionando los problemas que están a su alcance y 
con una visión positiva de futuro”. 
Establecemos discrepancias con los resultados de: Astocaza, José, (2000) 
“Desempeño profesional de los docentes titulados en la UNE, en el año 2000, que laboran 
en los colegios con variante industrial de Lima Metropolitana”, (Tesis de Maestría) 
Universidad Nacional de Educación, Lima. Señala que las características esenciales de los 
factores relevantes del proceso de formación de los docentes de electricidad y electrónica 
en la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” durante el periodo de 
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1995-1999, fueron: “Un nivel académico regular de los docentes universitarios de las 
referidas especialidades afines, un nivel bajo de motivación de los estudiantes por la 
carrera profesional docente elegida, una baja calidad de la administración aplicada y un 
equipamiento tecnológico desactualizado e insuficiente en los laboratorios y aulas de 
clases de la Facultad de Tecnología” ; “El desempeño profesional de los docentes  de 
tecnología de las especialidades de electricidad y electrónica en los colegios de secundaria, 
con variante industrial de Lima Metropolitana, durante el periodo lectivo del año 2001, ha 
sido bueno en los aspectos pedagógicos, tecnológicos y de administración curricular para 
este nivel educativo”; “Existe una correlación significativa entre los factores del proceso 
de formación de los futuros docentes de tecnología de las especialidades de electricidad y 
electrónica  de la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y valle” y la 
variable del desempeño profesional de los titulados en el año 2000 en el alma mater del 
magisterio nacional”. 
Coincidimos con los planteamientos de: López, (2006) realizó un trabajo de 
investigación de maestría, titulada: “Formación pedagógica y desempeño laboral del 
docente de educación básica” para la Universidad Rafael Urdaneta, tuvo como objetivo 
determinar la relación entre la Formación Pedagógica y el desempeño laboral en 
Educación Básica de la I y II etapa. Es de tipo descriptivo, con un diseño descriptivo-
transaccional., constituido por 42 ítems, distribuido en dos variables: Formación docente 
con sus dos (02) dimensiones y sus seis (06) indicadores. Las variables formación 
pedagógica tuvo como autores Pérez E. Rivero A, para su aplicación y la variable 
desempeño laboral tuvo como autores Pérez E. López P. Fred D. Se les aplicó un 
cuestionario a 10 docentes como prueba piloto para conocer su confiabilidad con un 
resultado de r= 0.7128 la cual fue fiable después de validada y corregida por los expertos. 
El instrumento definitivo se le aplicó a 38 docentes de las escuelas básicas Dr. Luís Hómez 
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y Gran Mariscal de Ayacucho. Como resultado se obtuvo de una correlación de r= 0.306 
en la escala de Pearson, arrojando como resultado una correlación positiva moderada; se 
concluyó con la investigación que los docentes aún que poseen una formación pedagógica, 
necesitan de la formación permanente de actualización, por lo que se recomienda la 
planificación de cursos y/o talleres de capacitación para la actualización de conocimientos. 
Las investigaciones acerca del desempeño docente aportarán elementos importantes con 
relación a este estudio, así como también brindarán apoyo por cuanto abordan el problema 
en situaciones similares. En este sentido, orientarán el proceso investigativo a través de la 
descripción de algunos autores para precisar la definición y características de las variables 
que versan sobre el planteamiento con el fin de incorporar criterios que faciliten los 
cambios educativos en las diferentes ramas organizacionales que dirigen el sistema 
motivando acciones sustentables y significativas. 
Coincidimos con los planteamientos de: Caballero Cavazos, Arturo (2003) “Factores 
que influyen como motivantes para un buen desempeño laboral en los docentes de una 
escuela del nivel medio superior” (Tesis de maestro en Ciencias de la Administración con 
especialidad en Relaciones Industriales) Universidad Autónoma de Nueva León- México. 
La investigación tuvo como objetivo establecer cuáles eran los factores motivacionales 
más importantes para los docentes. Se establecieron varias hipótesis, encontrándose en el 
análisis de los resultados que: “Tener buen salario es un incentivo para mejorar el 
desempeño laboral de los empleados", es el principal factor motivacional, tal como lo 
señalan los resultados: “el 46.20% se vio influenciado por ella; indicando que es el factor 
de mayor incidencia en la muestra estudiada y el más importante para los docentes”. 
Asimismo, la hipótesis “La seguridad en el trabajo, es decir, la  permanencia en  él es una  
motivación  en los empleados para un buen desempeño laboral", se constituyó en el 
segundo factor de mayor importancia. Tras haber inventariado, por medio de una encuesta, 
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los principales factores influyentes en la elección de la docencia se puede apreciar que este 
es otro factor incidente, pues el 19.25% lo señala como motivante. 
En relación con los estadísticos 
Los resultados relativos a la variable niveles de motivación laboral muestran que del 
total de 29 docentes encuestados que pertenecen a la, que representan el 100% de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - 
Lima muestra, el 34,48 % califican como “Deficiente” los niveles de motivación laboral, 
asimismo el 44,82 %, califican como “regular” los niveles de motivación laboral y el 20,68 
% califica los niveles de motivación laboral como “bueno”. La mayoría de los docentes de 
la muestra, en el 65,50 % de los casos, obtienen puntajes promedios que oscilan entre los 
niveles regular y bueno. 
En relación a los resultados atribuibles a la variable calidad del desempeño de los 
docentes, se observa que el 17,24 % de los encuestados califican como “deficiente” la 
calidad del desempeño de los docentes, que se desarrolla en la institución educativa en 
mención; asimismo el 79,31 % del total de la muestra, calificaron como “regular” la 
calidad del desempeño de los docentes en tanto que el 3,44 % lo calificaron como “buena”. 
La mayoría significativa de los docentes de la muestra, en el 82,75 % de los casos, 
obtienen puntajes promedios que oscilan entre los niveles regular y bueno. 
Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de la 




Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - 
Lima 
Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - 
Lima 
Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - 
Lima 
En relación con la contrastación de hipótesis 
HG: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
Se acepta la HG, existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral 
y la calidad del desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
H1: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
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Huarochirí - Lima 
H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, 
en su dimensión intrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H2: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Se acepta la H2, existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, 
en su dimensión intrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H3: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de 
la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
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H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, 
en su dimensión extrínseca y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H4: Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión 
extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 
Huarochirí - Lima 
H0: No existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí - Lima 
Se acepta H4, existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en 
su dimensión extrínseca, y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los 
docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – 







1.- Los resultados relativos a la variable niveles de motivación laboral muestran que del total de 29 
docentes encuestados, que pertenecen a la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima, nos indican que la mayoría de los docentes de 
la muestra obtienen puntajes promedios que oscilan entre los niveles regular y bueno. 
2.- En relación a los resultados atribuibles a la variable calidad del desempeño de los docentes, se 
observa que la mayoría significativa de los docentes de la muestra, que pertenecen a la 
Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima, 
obtienen puntajes promedios que oscilan entre los niveles regular y bueno. 
3.- Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral y la calidad del desempeño 
de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo 
– Huarochirí - Lima 
4.- Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión intrínseca 
y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
5.- Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión intrínseca, 
y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la Institución Educativa 
N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
6.- Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión extrínseca 
y la calidad del desempeño, en su dimensión didáctica, de los docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
7.- Existe relación significativa entre los niveles de motivación laboral, en su dimensión extrínseca, 
y la calidad del desempeño, en su dimensión social, de los docentes de la Institución Educativa 




1.- Se sugiere que los resultados del estudio sean tomados en cuenta por las autoridades de 
la institución educativa, para la toma de decisiones respecto a los reajustes necesarios 
que se planteen para establecer las mejores correspondientes en la institución educativa. 
2.- Es necesario promover la capacitación de los docentes en relación con los temas 
investigados: motivación y desempeño laboral. 
3.- Las autoridades de la institución educativa deben implementar un mayor seguimiento y 
acompañamiento al desempeño docente a través de observaciones de clase y monitoreo 
permanente. 
4.- Se debe propender a establecer una evaluación integral de los docentes, como una 
política institucional, y no como una obligación administrativa, de esta manera se 
fomenta en los actores de la comunidad educativa la cultura de evaluación como un 
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Matriz de consistencia 
Niveles de motivación laboral y su relación con la calidad del desempeño de los docentes de la Institución Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San Mateo – Huarochirí - Lima 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología Población y muestra 
Problema general 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre los niveles de motivación 
laboral y la calidad del 
desempeño de los docentes de 
la Institución Educativa N° 
20595 –  José Gabriel 
Cordorcanqui - San Mateo – 




¿Cuál es la relación que existe 
entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión 
intrínseca y la calidad del 
desempeño, en su dimensión 
didáctica, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 
–  José Gabriel Cordorcanqui - 
San Mateo – Huarochirí - 
Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión 
intrínseca, y la calidad del 
Objetivo general 
 
Determinar la relación que 
existe entre los niveles de 
motivación laboral y la 
calidad del desempeño de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 




Establecer la relación que 
existe entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima.} 
 
Establecer la relación que 
existe entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca, y la 
Hipótesis general 
 
Existe relación significativa 
entre los niveles de 
motivación laboral y la 
calidad del desempeño de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 




Existe relación significativa 
entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión intrínseca y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
 
Existe relación significativa 
entre los niveles de 
motivación laboral, en su 


























Sustantiva o de base 
 












29 docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima.  
     
Muestra 
 
Muestreo de tipo no 
probabilístico, intencionado 
y censal. Finalmente la 








Cuestionario sobre niveles de 
motivación laboral 
 





desempeño, en su dimensión 
social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 
–  José Gabriel Cordorcanqui - 
San Mateo – Huarochirí - 
Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión 
extrínseca y la calidad del 
desempeño, en su dimensión 
didáctica, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 
–  José Gabriel Cordorcanqui - 
San Mateo – Huarochirí - 
Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre los niveles de motivación 
laboral, en su dimensión 
extrínseca, y la calidad del 
desempeño, en su dimensión 
social, de los docentes de la 
Institución Educativa N° 20595 
–  José Gabriel Cordorcanqui - 




calidad del desempeño, en su 
dimensión social, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
 
Establecer la relación que 
existe entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
 
Establecer la relación que 
existe entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión social, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
calidad del desempeño, en su 
dimensión social, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
 
Existe relación significativa 
entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión didáctica, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 
Mateo – Huarochirí – Lima. 
 
Existe relación significativa 
entre los niveles de 
motivación laboral, en su 
dimensión extrínseca, y la 
calidad del desempeño, en su 
dimensión social, de los 
docentes de la Institución 
Educativa N° 20595 –  José 
Gabriel Cordorcanqui - San 




Cuestionario sobre niveles de motivación laboral 
Instrucciones 
A continuación se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propósito de 
determinar la motivación que el trabajo produce en las personas, así como los factores que 
intervienen en esta; para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y 
absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted 
considere refleja mejor su situación, marcando con una “X” la respuesta que corresponda, 
considerando las siguientes categorías: 














01 ¿Los beneficios económicos que recibo en mi empleo satisfacen mis 
necesidades básicas? 
   
02 ¿Creo que he elegido mal mi profesión?    
03 ¿Mi trabajo actual me permite tener vacaciones anuales?    
04 ¿Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas?    
05 ¿Deseo otro empleo, en lugar del actual?    
06 ¿El reconocimiento social que se me tiene, en comparación al que se le 
tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la función que 
desempeño? 
  
07 ¿Gano lo suficiente en mi actual empleo, para atender a los que 
dependen de mí? 
   
08 ¿Me siento seguro y estable en mi empleo?    
09 ¿La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de 
crecimiento económico y profesional? 
   
10 ¿Recibo algún incentivo por parte de la institución (resoluciones, 
felicitación, otros), cuando hago un trabajo bien hecho? 
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11 ¿Creo que mi trabajo actual es interesante?    
12 Me siento con ánimos y energía para realizar adecuadamente mi 
trabajo? 
   
13 ¿Recibo un trato justo en mi trabajo?    
14 ¿Creo que mi Director tiene buenas relaciones laborales conmigo?    
15 ¿Creo que mi Director es asertivo en su comunicación conmigo?    
16 ¿Las relaciones con mis demás compañeros me motivan a tener un 
mejor desempeño en mi trabajo? 
   
17 ¿Mi trabajo es una fuente que me genera estrés?    
18 ¿Considero que los trabajos que desempeño están de acuerdo con mis 
capacidades? 
   
19 ¿Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley?    
20 ¿Mi salario lo recibo en la fecha acordada en la contratación de mi 
trabajo? 
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Ficha de observación sobre calidad del desempeño de los docentes 
Instrucciones: 
1. Observar los procesos didácticos y de evaluación de los docentes de la muestra y 
valorar las características que presenten dichos procesos. 
2. Lea detenidamente cada ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. 
3. Marque con un aspa (X) el número correspondiente al que, según su criterio, refleje o 
































01 Determinó las capacidades u objetivos de aprendizaje     
02 Seleccionó y organizó los contenidos en función de las 
necesidades de los 
educandos 
    
03 Aplicó las estrategias de enseñanza     
04 Genera interés en relación con el tema a desarrollar     
05 Identifica los conocimientos previos, como base para el 
desarrollo 
cognitivo de los estudiantes 
    
06 Genera conflicto cognitivo (plantea problemas, afirmaciones 
nuevas, retos, etc.) 
    
07 Orienta al estudiante a fuentes de información útiles     
08 Provee estrategias para el procesamiento de la información 
(análisis y reestructuración de la información). 
    
09 Estimula permanentemente al estudiante, retroalimenta.     
10 Incorpora y resalta valores y actitudes positivas en el proceso de 
aprendizaje. 
   
11 Identifica con claridad los procedimientos de evaluación 
concordantes 
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con las capacidades a evaluar 
12 Aplica los instrumentos pertinentes al tipo de dominio cognitivo 
o procedimental. 
   
13 Establece puentes entre las capacidades de aprendizaje y los 
criterios de evaluación. 
    
14 Los indicadores de logro los transforma en ítems o muestras de 
desempeño. 
    
15 Entrega información oportuna y permanente al estudiante en 
relación con sus progresos. 
    
 
